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Аннотация. Ключевой характеристикой в повышении эффективности пер-
сонала в медицинской организации является своевременность получения ин-
формации между горизонтальными и вертикальными звеньями медицинской 
организации. Следовательно, медицинская организация может эффективно ра-
ботать в случае грамотного распределения потока информации и продуктивно 
выстроенной системы по управлению персоналом. 
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В данной статье будут разобраны методы повышения эффективности пер-
сонала в медицинской организации с помощью процессного подхода. Преж-
де всего, начинать любые изменения в организации необходимо с одобрения ру-
ководства, и только после этого можно вносить изменения в саму систему. Пер-
вым этапом необходимо изменить систему подбора персонала в медицинскую 
организацию. Стараться брать работников по их способностям. Отслеживать 
наиболее талантливых студентов в университете. Постараться лучших привлечь 
на рабочие места в компании. В организации, в которой хотят повысить эффек-
тивность персонала, подбор должен осуществляться следующим образом: 
 отказаться от шаблонного интервью; 
 создать систему ротаций молодых сотрудников; 
 создать сильный корпоративный дух; 
 должны быть условия для личной инициативы работника; 
 избавится от двойного документооборота; 
 научиться видеть перспективы в сотрудниках; 
 проработать программу высокой вовлеченности сотрудников в организации. 
Подробнее об этих действиях. Отказ от шаблонного интервью ведёт 
к подбору наиболее квалифицированных сотрудников. Можно предложить 
применять современные технологии. Например, первичный обзвон кандидатов 
отдать автоботу. После этого пригласить человека на собеседование, но прове-
сти его с учетом его физиогномики и темперамента. Конечно, такое интервью 
сможет провести только высококлассный HR специалист, который мыслит ин-
новационно и креативно. Следовательно, с появлением автобота HR отдел 
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не должен быть большой, но в нём должны быть специалисты, которые имеют 
знания в различных областях и могут применять их на практике. Роботы стано-
вятся отличным помощником HR специалистов [1]. Автоботы помогают эконо-
мить до 75 % времени HR. Данные технологии всё больше будут совершен-
ствоваться. Руководителю выгоднее становится поддерживать хорошее про-
граммное обеспечение по найму и подбору персонала.    
Первый этап – создание системы ротаций сотрудников. Как правило, 
в организациях сотрудник может быть на одной и той же должности в среднем 
от 3–10 лет. Это не очень хорошо, так как постоянно происходят изменения 
в той или иной сфере необходимо своевременно реагировать на них. Человек, 
который работает на одной и той же должности больше 3–10 лет, как правило, 
не стремится улавливать инновации в его профессиональной сфере. Его устра-
ивает стабильная зарплата и должность. А если ввести систему ротаций в меди-
цинской организации, то через три года работнику придётся заново обучаться 
и познавать новые навыки, а также постоянно находится в движении [2].    
Второй этап – это сильный корпоративный дух. Персонал должен гор-
диться тем, что они работают именно в этой компании. Как же этого добиться? 
Желательно брать людей по их способностям, а не по рекомендации знакомых. 
Проводить мероприятия, направленные на сплочения коллектива. Например, 
это может быть тренинг. Выпуск вещей с атрибутикой медицинской организа-
ции. Может быть, бизнес-ланч, тематический вечер. Персонал предприятия 
непрерывно находится в ожидании нового события. Целью является то, что-
бы люди постоянно взаимодействовали между собой во время различных меро-
приятий. Тем самым обеспечивается 100 % сплоченность коллектива, а так-
же связи между различными звеньями [3]. 
Третий этап – это создание условий для личной инициативы работника 
в медицинской организации. Независимо от того, врач или медсестра, он дол-
жен иметь возможность в письменной форме или в устной рассказать главному 
врачу о том, что он хочет улучшить в организации и как он это видит. Меньше 
иерархичности в компании приведёт к повышению эффективности персонала. 
Конечно, таких работников необходимо продвигать по карьерной лестнице 
и вознаграждать. Ведь генераторов идей единицы, а исполнителей много.  
Четвёртый этап – это избавится от двойного документооборота. Во-первых, 
двойной документооборот понижает эффективность работы в любой медицинской 
организации. Нет необходимости дублировать одни и те же документы. А так-
же снижает производительность труда в организации. Как правило, специалистам 
приходится писать документ вручную, а после этого вбивать в программное 
обеспечение, принятое в медицинской организации. Все эти процессы занима-
ют много времени [4].   
Пятый этап – научиться видеть перспективу в сотрудниках, проработав-
ших в компании 5–10 лет, и выдвигать их на руководящие должности. Сформи-
ровать кадровый резерв внутри компании.  
Шестой этап – формирование вовлеченности персонала организации. Во-
влеченность сотрудников способствует заинтересованности в собственном 
профессиональном росте, в принятии и поддержании организационной культу-
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ры, а также повышении эффективности персонала в компании [5]. 
На наш взгляд, вовлечённость персонала исходит из информированности дела-
ми компании; возможности влиять на развитие компании, вносить собственные 
предложения и быть услышанным руководством, а главное – это участие само-
го персонала в принятие как стратегических, так и тактических планов.  
В заключение можно отметить, что совокупность выполнения представ-
ленных управленческих компонентов позволит значительно повысить эффек-
тивность персонала в медицинской организации. Конечно, необходимо учиты-
вать особенности каждой медицинской организации и выбирать наиболее оп-
тимальное решение для реализации данной программы. Но та медицинская ор-
ганизация, которая выберет путь повышения эффективности персонала, выиг-
рает, как в квалифицированных кадрах, так и в приумножении прибыли, пото-
му что управление человеческим капиталом повышает эффективность деятель-
ности медицинского учреждения.  
Персонал рассматривается как фактор повышающий конкурентоспособ-
ность компании, именно поэтому в западных компаниях уделяют очень большое 
внимание деятельностью связанную с сотрудниками. Имеет первостепенное зна-
чение деятельность по выстраиванию грамотной системы по управлению персо-
налом. Отношение персонала к работе следует из мотивации сотрудников к ней. 
Если на предприятии существует недостаток мотивации, то снижается произво-
дительность труда персонала. Всё это может привести к увольнению ключевых 
специалистов, от которых зависит нормальное функционирование предприятия. 
Следует активировать инновационную деятельность персонала. Например, мож-
но уделять час деятельности для того, чтобы подумать, как ее улучшить. Со вре-
менем это подаст хорошие плоды, а главное создаст вовлечённость персонала 
в этот процесс. Можно рассматривать работу в проектах, рационализаторскую 
деятельность, преподавание в системе внутрифирменного обучения, публикацию 
статей и формулировки рациональных предложений.  
Благодаря человеческому капиталу организации происходит обновление 
технологий, производства, продукции. В конечном итоге это приводит к увели-
чению конкурентоспособности организации. В современном мире практически 
каждая организация понимает необходимость развития знаний, умений и навы-
ков сотрудников для дальнейшего повышения эффективной деятельности пер-
сонала. Существуют разные подходы к человеческому капиталу. Важно комби-
нировать их между собой. 
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